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El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona 
la gestión administrativa con la satisfacción laboral docente en la Escuela Militar de 
Chorrillos  - 2017. El enfoque fue de una investigación  cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 57 docentes, 
de los cuales se tomó una muestra de 50, obtenidos por muestreo aleatorio, a quienes se les 
aplicó una encuesta de 17  preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas 
referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta confiabilidad  (0.918). Se 
realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la 
demostración empírica de que un 91.3% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que la 
gestión administrativa tiene relación positiva con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 





The objective of this research was to determine how administrative management 
relates to teacher satisfaction in the Military School of Chorrillos - 2017. The focus was on 
a quantitative research, descriptive correlational, non - experimental design. The 
population was composed of 57 teachers, of whom a sample of 50, obtained by random 
sampling, was applied, who were given a questionnaire of 17 questions with a scale of five 
categories of answers, referring to both variables. This instrument had a high reliability 
(0.918). The analysis corresponding to the results of the survey was carried out, arriving at 
the empirical demonstration that 91.3% positively supports or considers the requirements 
of the indicators and the dimensions proposed in the instrument; this was widely 
corroborated and contrasted using chi square. It was concluded that the administrative 
management has positive relation with the teacher’s job satisfaction in the Military School 
of Chorrillos - 2017. 




La presente investigación está referida a los temas de Gestión Administrativa y 
Satisfacción Laboral Docente en la Escuela Militar de Chorrillos, casa de estudios 
formadora de los Oficiales del  Ejército del Perú.  
En el siglo XXI, conocido como la “era del conocimiento”, la educación 
adquiere relevancia cada vez mayor, debido a las exigencias de la sociedad, que 
demanda un servicio  educativo de mejor calidad. 
Atendiendo a estas exigencias, las instituciones educativas ensayan propuestas 
de gestión educativa, particularmente administrativa, como sostén imprescindible de la 
gestión pedagógica. Es así que, la forma de conducir, motivar y visionar requiere de 
directores y gerentes con metas administrativas claramente trazadas. 
Por otro lado, los docentes son pieza fundamental en toda institución educativa, y 
es necesario que ellos se encuentren contentos con su labor (como en todo oficio o 
profesión), para lo cual deben existir ciertas condiciones, que ayuden a lograr tal fin.  
La motivación principal de esta investigación fue diagnosticar la gestión 
administrativa que se lleva actualmente en la Escuela. Asimismo, cuál es la sensación que 
tienen los profesores de su trabajo como docentes; y si ambas variables se relacionan. 
El objetivo general de la investigación fue determinar cómo se relaciona la gestión 
administrativa con la satisfacción laboral docente en la EMCH. Los objetivos específicos 
fueron determinar cómo se relacionan lasa dimensiones: niveles, procesos y estilos de la 
gestión administrativa con la satisfacción laboral docente. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Cómo se 
relaciona la gestión administrativa con la satisfacción laboral docente en la Escuela 
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Militar de Chorrillos  - 2017?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, 
alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables  y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 







Planteamiento del problema 
1.1. Determinación  del problema 
En todas las organizaciones del mundo, en todas las empresas, en todos los campos 
de la actividad humana, existen dos grandes campos laborales, si es que cabe el término: lo 
operacional y lo administrativo. Normalmente el operacional es el que ejecuta las tareas, y 
el administrativo es el que apoya con recursos de todo tipo, para el cumplimiento de esta 
tarea operativa. 
Las tareas mencionadas en el párrafo anterior (entre otras posibles tareas), si se 
considera en un tiempo determinado, suelen llamarse Gestión. En el campo educativo, 
entonces, tendrá el nombre de Gestión Educativa, y esos dos grandes campos al que 
hacíamos alusión en el primer párrafo se denominan Pedagógico (operacional) y 
Administrativo. Dentro de la gestión educativa, tiene mucha importancia la gestión 
administrativa, que es el soporte principal de la gestión pedagógica, sin el cual ésta se haría 
muy difícil 
La tarea de gestionar las Instituciones Educativas es determinante para conseguir 
una educación de calidad, y esta calidad  debe comenzar por los directores que gerencian 
estas instituciones.  Para conseguir la calidad educativa debemos calidad de la gestión 
educativa, y esta implica la calidad administrativa, además de la pedagógica, que 
garanticen  el aprendizaje significativo de los alumnos, que a la sazón, es el objetivo más 
importante en la educación. 
Según Calero (2006), la Gestión Administrativa tiene que tomar decisiones sobre 
los procesos administrativos e institucionales para garantizar que el servicio educativo 
ocurra de una forma sostenida, regulada y de acuerdo a normas y propósitos enunciados a 
17 
 
nivel institucional. Poder decidir en este nivel, se requiere una gran comprensión del centro 
educativo como una institución social. El colegio o la escuela no sólo es el lugar a donde 
los alumnos van a recibir clases, es un espacio social en donde se tramitan símbolos, 
valores, lenguajes y relaciones especificas. Es también el lugar en donde la sociedad hace 
legítimos y válidos los saberes que juzga, es una parte fundamental del currículo. Los 
alumnos no aprenden solamente de lo que ocurre en la clase; aprenden también de la forma 
como discurre diariamente toda la institución escolar. Por eso las decisiones sobre la forma 
de definir y concebir el espacio físico, los horarios, la disciplina, los símbolos escolares, la 
forma como deben relacionarse los profesores con los alumnos y los profesores entre si, la 
forma y el tipo de celebraciones, fiestas, etc.; son decisiones que un director debe pensar  
cuidadosamente porque todas ellas tienen implicancias educativas. 
Por otro lado, la docencia es una carrera (¿o una vocación?) qué nos permite volcar 
todos nuestros conocimientos en provecho de los jóvenes  o de los instruidos, dirigir a 
todos con el mismo objetivo y con metas comunes.  
Se necesita que el docente emplee sus mejores artificios o herramientas para lograr 
este destino común;  pero no solamente es el ímpetu del docente sino también de los que 
dirigen una casa de estudios, y los que trabajan en la parte administrativa, en apoyo a la 
parte pedagógica;  muy importante será saber cómo se “sienten” los docentes trabajando en 
esta casa de estudios. En este caso, en la Escuela Militar de Chorrillos. 
La labor profesional del docente en este momento puede ser una fuente de 
satisfacción y realización personal que lleve al compromiso y a demostrar el sentimiento 
de alegría en el trabajo; sin embargo, hay que reconocer también el efecto negativo que 
puede tener el ejercicio de la función profesoral que lleva consigo insatisfacciones que 
afectan seriamente a la salud de los profesores, y lo que sería pero, que esta situación 




Según Topa, Lisboa, Palaci y Alonso (2004), la satisfacción laboral es una 
dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de actitudes y reacciones 
emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo; estas reacciones se 
construyen a partir de la comparación entre los resultados esperados y los obtenidos 
efectivamente en el trabajo. 
Es pertinente, según lo antes dicho y a criterio del investigador, realizar este trabajo 
en la Escuela Militar de Chorrillos (EMCH), con la intención de determinar la situación de 
la gestión administrativa y si esta guarda relación con la satisfacción laboral de los 
docentes. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Cómo se relaciona la gestión administrativa con la satisfacción laboral docente en 
la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017? 
1.2.2 Problemas específicos 
 PE1: ¿Cómo se relaciona la dimensión niveles con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017? 
 PE2: ¿Cómo se relaciona la dimensión procesos con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017? 
   PE3: ¿Cómo se relaciona la dimensión estilos con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
OG: Determinar cómo se relaciona la gestión administrativa con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
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1.3.2 Objetivos específicos 
OE1: Determinar cómo se relaciona la dimensión niveles con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
OE2: Determinar cómo se relaciona la dimensión procesos con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
OE3: Determinar cómo se relaciona la dimensión estilos con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
 1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la importancia que tienen la gestión administrativa  y la 
satisfacción laboral de los docentes, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de administración educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia de la administración en la calidad 
educativa. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica. 
Los resultados de la presente investigación  les servirán a las autoridades 
responsables de la EMCH  para aplicar estrategias apropiadas que permitan mejorar la 
calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes de la EMCH – 2017, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la institución educativa en mención, en 





1.5. Limitaciones de la investigación 
Una de las limitaciones fue las pocas investigaciones que sobre ambos temas existen 
en las redes, más aún en los claustros militares, y la otra es el tiempo que disponen los 
sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con las autoridades encargadas, y recibimos gran apoyo de 







2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales: 
Millán & otros (2009), realizan una investigación titulada Gestión administrativa 
para el mejoramiento de la calidad educativa en las instituciones distritales  República de 
Panamá y Manuelita Sáenz, presentada en la Universidad Distrital de Caldas, en Bogotá – 
Colombia, realizan una investigación cuantitativa, correlacional y de corte transversal, con 
el objetivo de encontrar la relación entre ambas variables. El trabajo encuentra relación 
significativa entre ambas variables y finalmente las autoras presentan una propuesta de 
gestión administrativa que oriente los procesos propios de la institución educativa y 
contribuya a mejorar la calidad de la educción pública atendiendo las necesidades reales de 
la población. 
Piña & otros (2008), en su investigación titulada Gestión administrativa, su 
articulación con la gestión pedagógica en los centros educativos Mercedes Consuelo 
Matos y Francisco del Rosario Sánchez, año 2007-2008, presentada en el Instituto 
Superior de Formación docente ‘Salomé Ureña’ de San Juan de la Maguana en República 
Dominicana, realizan una investigación de diseño no experimental. La población estuvo 
constituida por 1374 alumnos, de los cuales se tomó una muestra de 300; se aplicó un 
cuestionario de 30 preguntas, con escala de Likert. Finalmente encontró relación directa 
entre la gestión administrativa y la gestión pedagógica. 
Bueso  (2016), en su investigación titulada  La relación entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en  la 
zona Norte, presentada en la Universidad Tecnológica de Honduras, realiza una 
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investigación con el propósito de medir la relación de Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los mandos intermedios operativos, administrativos y auxiliares de la empresa 
Industrias el Calan. A través del instrumento Científico aplicado en la empresa, se 
demostró el impacto que los elementos del clima organizacional tienen sobre el 
comportamiento laboral, específicamente la satisfacción de los colaboradores. Quedó 
demostrado con los resultados, que la empresa ha tenido avances positivos, en los 
elementos de liderazgo, trabajo en equipo y motivación. Teniendo importantes retos y 
oportunidad de mejora en cuanto a los elementos de comunicación, capacitaciones, 
beneficios, condiciones laborales y desarrollo profesional, comparado a las empresas de 
clase mundial. Finalmente, el estudio plantea una propuesta para abordar de forma 
estratégica, cada uno de los aspectos evaluados, implementando planes de acción y varios 
proyectos orientados a mejorar el recurso más sensible y valioso de la organización como 
es: Su Capital Humano. 
2.1.2. Antecedentes nacionales: 
Sandoval (2014), en su investigación titulada Gestión administrativa y desempeño 
docente en los Institutos Superiores de Pacasmayo, 2014, presentada en la Universidad 
César Vallejo de Trujillo – Perú, realiza una investigación cuantitativa, correlacional y de 
tipo transversal. La muestra estuvo compuesta por 75 docentes, a quienes se les  aplicó un 
cuestionario sobre gestión administrativa y una ficha sobre desempeño docente. Los 
resultados arrojan que los docentes perciben una deficiente gestión administrativa. 
Finalmente, el trabajo encuentra relación significativa entre gestión administrativa y 
desempeño docente. 
Tisnado, (2013),  en su investigación titulada Mejoramiento en los procesos 
administrativos de la UGEL N° 01 El Porvenir que contribuya al desarrollo educativo de 
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su jurisdicción en el año 2013, presentado en la Universidad Privada Antenor Orrego de 
Trujillo, realiza una investigación con el propósito determinar la relación existente entre el 
mejoramiento de los procesos administrativos y el desarrollo educativo de la UGEL N° 01 
El Porvenir, orientado a elevar el grado de satisfacción del docente. La investigación tuvo 
un diseño de tipo descriptivo y correlacional, para la variable el mejoramiento en los 
procesos admirativos de la UGEL N° 01 El Porvenir se realizó un modelado de gestión de 
calidad de procesos para el desarrollo de una práctica organizativa, democrática y eficiente 
que promueva una participación responsable de todos los actores, y para medir el 
mejoramiento del grado de satisfacción del docente en el año 2013, se utilizó la tasa o 
razón de quejas recibidas en el periodo por los docentes y administrativos de la 
jurisdicción, así como, el número de casos resueltos por la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 01 El Porvenir.  
Los resultados encontrados han permitido observar que existen varias deficiencias 
que se deben mejorar progresivamente en relación a los procesos de gestión, para así 
generar una satisfacción total hacia el docente, mientras que por el lado del enfoque de 
gestión de calidad permite introducir un proceso dinámico de mejora continua, que genere 
eficiencia y desburocratización de los procesos, la cual es una herramienta imprescindible 
para la satisfacción del docente, que contribuye directamente al desarrollo educativo.  
Utilizando la técnica de la encuesta se ha encontrado que existe relación entre el 
mejoramiento en los procesos administrativos de la UGEL N° 01 El Porvenir y el 
desarrollo educativo a través del grado de satisfacción del docente, presentando una 
relación positiva entre ambas variables.   
2.2. Bases teóricas 




Definición de Gestión: La Enciclopedia Wikipedia considera que la gestión es un 
conjunto de acciones u operaciones relacionadas con la administración y dirección de una 
organización. Este concepto se utiliza para hablar de proyectos o en general de cualquier 
tipo de actividad que requiera procesos de planificación, organización, dirección y control. 
(Enciclopedia Wikipedia) 
Definición de Administración 
El vocablo  administración proviene del latín “Administratione” que significa 
acción de administrar. Deriva de “Ad” y “ministrare” que significa  conjuntamente 
“Servir”. 
Según Fayol, la administración moderna en sus orígenes fue definida por él, a partir 
de cuatro funciones básicas: planeación, organización, dirección y control. Este enfoque 
inicial corresponde a la escuela burocrática, clásica y científica donde la organización es 
concebida como un sistema cerrado, mecánico y excesivamente racional, orientado 
principalmente por el criterio de rentabilidad. Citado por Piña y Hernández (2008). 
Según Calero (2006), la administración es una ciencia social compuesta de 
principios,  técnicas y prácticas y cuya aplicación a conjunto humanos permite establecer 
sistemas relacionales de esfuerzo cooperativos a través  de los cuales se puede alcanzar 
propósitos comunes que individualmente no es posible alcanzar. Cuando se habla de 
administración siempre se debe pensar en el  “hombre”. 
Pues es el hombre el que da el dinamismo, no sólo como medio y proceso sino 
como fin. La administración establece un sistema de labor conjunta. Cada uno de sus 
componentes tiene su propia personalidad que influye positiva o negativamente, según su 
participación en el logro de los objetivos comunes. 
En consecuencia, administrar implica: 
 Tomar decisiones 
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 Adecuar medios a fines 
 Armonizar conductas humanas al servicio de la organización 
 Actuar, en contacto inmediato, con la realidad social. 
 Supervisar 
 Gerenciar 
Objetivos de la administración 
Siempre se ha dicho que la “eficiencia”  es el propósito de la administración; más 
aún, los propulsores de las relaciones humanas han demostrado que esa eficiencia es la 
resultante de control con medios humanos y materiales racionales y adecuados para 
alcanzar un objetivo y dar satisfacciones a quienes intervienen en tales labores. 
Su relación eficiente debe permitir el logro de otros valores relacionados: 
a)     El servicio satisfactorio a la comunidad, que implica: 
 Igualdad en el tratamiento a los usuarios ante la ley y ante quienes la 
aplican 
 Oportunidad y cumplimiento de prestación de servicios de buena calidad 
 Mejoramiento cuantitativo y cualitativo de las actividades. 
b) Responsabilidad en las actuaciones, superación de los problemas e intuición en la 
búsqueda de nuevos objetivos. 
c) Mayor productividad, rentabilidad y apoyo político. 
Según Calero (2006), por estos objetivos, la administración, hoy ocupa una 
posición clave dentro de la ciencias sociales hasta ser consideradas, por su trascendencia 
en la vida social como “llave  de la sociedad moderna” e “instrumento  efectivo del 
bienestar humano”. 
Principios generales de administración. El industrial francés Henry Farol impulsó 
la teoría moderna de la administración formuló los 14 principios siguientes: 
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a) División del trabajo.- Como organización, en función a los objetivos y 
necesidades de la empresa. 
b) Realidad directa de la autoridad y responsabilidad,- Esta última como 
consecuencia de la primera. 
c) Disciplina.- Entendida como respeto al reglamento de trabajo. 
d) Unidad de mando.- El organismo debe tener un solo jefe. 
e) Unidad de Dirección.- Cada grupo de actividades diferenciadas debe tener un 
director y un plan 
f) Subordinación de Interés individual general.- Cuando estos dos difieren el 
administrador debe reconciliarlos. 
g) Remuneración.- Deben ser justos y propiciar satisfacción para los trabajadores 
y para el empresario 
h) Centralización.-  De autoridad, para mantener la unidad de mando. 
i) Jerarquía o Cadena de Autoridad.- Desde los rangos mayores hasta los 
menores. 
j) Orden.- En la organización de las cosas y de las personas. 
k) Equidad.-Trato benévolo y justiciero de los administradores hacia sus 
subalternos. 
l) Estabilidad en la tenencia del cargo opuesto.- Siempre que cumpla los deberes 
con idoneidad. 
m) Iniciativa.- El administrador debe permitir a sus subalternos el ejercicio de las 
más sutiles satisfacciones que el hombre inteligente pueda experimentar. 
n) Espíritu de grupo.- Como  materialización del ideal de  “LA UNIÓN HACE 
LA FUERZA” promociona el equipo. 
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Estos principios son válidos en la administración moderna. Todo administrador 
público o privado debe conocer y practicarlos flexiblemente en razón a su realidad. Citado 
por Sandoval (2014). 
2.2.1.2. Gestión Educativa. 
Calero (2006), señala que la gestión Educativa tiene 3 ramas: 
La Gestión Pedagógica, que facilita a los docentes desarrollar con satisfacción y 
eficiencia profesional el hecho pedagógico. Poder decidir acertadamente para crear 
condiciones favorables hacia el aspecto pedagógico, requiere que se tenga una gran 
comprensión del fenómeno educativo en general y en particular: qué variables o factores 
lo afectan positiva y negativamente, bajo qué condiciones se puede esperar resultados, 
instrumentos necesarios para la medición de la calidad pedagógica, etc. 
La Gestión Administrativa, que tiene que tomar decisiones sobre los procesos 
administrativos e institucionales para garantizar que el servicio educativo ocurra de una 
forma sostenida, regulada y de acuerdo a normas y propósitos enunciados a nivel 
institucional. Poder decidir en este nivel, se requiere una gran comprensión del centro 
educativo como una institución social. El colegio o la escuela no sólo es el lugar a donde 
los alumnos van a recibir clases, es un espacio social en donde se tramitan símbolos, 
valores, lenguajes y relaciones especificas. Es también el lugar en donde la sociedad hace 
legítimos y válidos los saberes que juzga, es una parte fundamental del currículo. Los 
alumnos no aprenden solamente de lo que ocurre en la clase; aprenden también de la forma 
como discurre diariamente toda la institución escolar. Por eso las decisiones sobre la forma 
de definir y concebir el espacio físico, los horarios, la disciplina, los símbolos escolares, la 
forma como deben relacionarse los profesores con los alumnos y los profesores entre si, la 
forma y el tipo de celebraciones, fiestas, etc.; son decisiones que un director debe pensar  
cuidadosamente porque todas ellas tienen implicancias educativas. 
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La gestión administrativa hace referencia a la previsión, distribución y 
articulación de los recursos (financieros, materiales, tecnológicos); a la coordinación y 
articulación de las personas que integran la institución; y al diseño de mecanismos de 
control del cumplimiento de las normas establecidas desde los diferentes niveles de 
gestión del sistema y de las que se acuerdan en la institución. Ciertamente, es un modo 
de imaginar y/o representarse el futuro de manera que sea factible anticipar metas, 
acciones y recursos. 
La Gestión Institucional, que tiene que tomar decisiones, de alguna manera, sobre  
la institución como un todo. Se debe tomar decisiones para buscar relacionar la institución 
de la mejor forma posible con la comunidad social: Con los padres de familia, con el 
gobierno, la parroquia, las personas e instituciones educativas. Este tipo de decisiones 
requiere un gran conocimiento del entorno social, de las expectativas e intereses de otras 
instituciones, de las limitaciones y posibilidades tanto de la institución que dirige como de 
los grupos y entidades con los cuales se debe relacionar. Debe tomar decisiones  para 
garantizar que la institución educativa se adecue y responda a las necesidades y 
expectativas de las comunidades que atiende en las  que está ubicada. 
2.2.1.3. La administración educativa 
Según Alvarado (1998), la administración de la educación ha girado en torno a 
cambios y transformaciones que se han dado a lo largo de la historia en instituciones 
educativas, en los ministerios de educación y en otras instancias donde el administrador ha 
sido el encargado de dirigir, orientar y conducir la institución educativa, a través de un 
"conjunto de teorías, técnicas, principios y procedimientos aplicados al desarrollo del 




Según Knezevich, la administración es un proceso social destinado a la creación, 
mantenimiento, estímulo, control y unificación de las energías humanas y materiales, 
organizados formal e informalmente, dentro de un sistema unificado, concebido para 
cumplir los objetivos establecidos. Citado por Alvarado  (1998). 
La OEA dice que es un proceso de toma y ejecución de decisiones relacionadas a la 
adecuada combinación de los elementos humanos, materiales, económicos y técnico-
pedagógicos o académicos requeridos para la efectiva organización y funcionamiento de 
un sistema educativo. Citado por Alvarado (1998).  
Pinilla (1995) dice que es crear las condiciones físicas, sociales, culturales y 
económicas que faciliten y ayuden en la tarea de investigar, enseñar y aprender que 
realizan investigaciones, maestros y alumnos Citado por Alvarado  (1998). 
Arenas (1995), citado por Correa de Molina (1997), es una ciencia compuesta de 
principios, técnicas y prácticas cuya aplicación a conjuntos humanos permite establecer 
sistemas racionales de esfuerzos cooperativos a través de los cuales se puede alcanzar 
propósitos comunes que individualmente no es posible lograr. 
Como podemos apreciar, las definiciones anteriores dan una serie de categorías 
aplicables a la gestión administrativa. Entre estas categorías tenemos teorías, técnicas, 
principios, procedimientos y prácticas, que vienen a constituirse en categorías aplicables a 
cualquier institución, incluyendo la educación. 
2.2.1.4. La gestión en la administración educativa 
Para desenvolver plenamente la gestión educativa es muy importante que el 
componente administrativo se halle integrado al conjunto global de todos los aspectos 
de la institución educativa. Sin embargo, este tipo de administración no puede 
decretarse ni transferirse. Debe construirse en cada institución, a partir de su 
problemática y la disponibilidad de los recursos existentes. Se optimiza la gestión: 
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 Apuntalando el fortalecimiento institucional, esto es, construyendo su 
autonomía. 
 Entendiendo que la dimensión administrativa y financiera precisa una 
conducción orientada a la problemática central de la institución educativa y 
a sus destinatarios. 
 Reconociendo los límites y alcances de los modos tradicionales y ya 
conocidos de hacer y resolver la administración de la institución educativa. 
 Comprendiendo que la institución educativa puede gestionar y administrar 
sus recursos y construir modos de organización singulares y adecuados a 
los mismos. 
 Construyendo una nueva cultura común para resolver los asuntos de 
gestión escolar. 
 Desarrollando equipos docentes con alto compromiso en el trabajo 
colaborativo. 
 Profesionalizando los equipos de conducción educativa. 
La gestión administrativa permitirá que la educación se desarrolle en el marco 
participativo-democrático, pertinente, eficiente, eficaz, efectivo y relevante, y en las 
diferentes modalidades, niveles y servicios que implica el ámbito educativo. Para lograr 
una administración como la caracterizada en líneas anteriores, es menester volcar la mirada 
hacia la comprensión de los problemas administrativos y pedagógicos en forma global, 
para que de luces para entender la magnitud del problema por el cual está atravesando la 





Según Pérez (1997) la gestión educativa no sólo se reduce a los aspectos 
administrativos, también integra los procesos pedagógicos, organizativos y socio-
comunitarios. Este último pone énfasis en la participación de los actores.  
Según Bustos (1991), las tendencias actuales de los Estados, en el marco de la 
modernización, han emprendido políticas de descentralización que implican compartir y 
transferir responsabilidades, cargos y poder de decisión a diferentes sectores de la 
sociedad, a fin de ampliar el radio de acción y de participación social intrasectorial e 
interinstitucional. 
Según Tedesco (1992), para que los cambios educativos se reflejen en el ámbito 
operativo y que los postulados de las reformas sean visibles en términos de calidad, 
participación y pertinencia, no son suficientes los cambios y dinámicas estructurales de los 
sistemas educativos; el cambio no radica tanto en la cuestión del carácter privado o estatal 
de los establecimientos, sino en los estilos de gestión que caracterizan uno u otro segmento 
de la oferta educativa.   
De ahí surge nuestra preocupación de referirnos a los estilos de gestión para poder 
entender los procesos administrativos y los cambios que marcan éstos. 
2.2.1.4.1. Niveles de la administración educativa 
La administración educativa abarca dos niveles, el nivel macro y el nivel micro; el 
primero comprende el sistema educativo nacional-regional-local  y el segundo tiene que 
ver con la administración en el ámbito institucional o escolar. 
Según Bardisa (1997), desde el punto de vista político, señala dos niveles: el 
interno o micropolítica educativa y el estructural; el primero estudia y analiza las escuelas 
como sistemas de actividad política, mientras que el segundo presenta a la escuela como 




El papel de la dirección y del propio Director es fundamental: como elemento 
impulsor del cambio, como enlace con la administración educativa y como conductor y 
árbitro para que las relaciones y negociaciones que se producen entre los diversos intereses 
de los centros se realicen en ambientes poco conflictivos. 
2.2.1.4.2. Procesos  de la administración educativa 
La gestión administrativa es la administración en sí; es decir, el ejercicio 
administrativo que permite plantear estrategias y tomar decisiones que mejoren los 
procesos educativos y la calidad de la educación. Alcanzar la calidad educativa a través de 
la participación, muchas veces se convierte en sueño o utopía y pocas veces en realidad. 
Esto depende, en gran medida, de los niveles de participación activa, el trabajo en equipo y 
la interacción interna y externa del contexto donde se ejecuta la educación. 
Según Sander (1996), la educación, al estar inmersa en los procesos y ritmos que la 
sociedad ha vivido y sigue viviendo, ha ido redefiniendo algunos conceptos teóricos. 
Dentro de estos están la gestión educativa, la administración educativa, la gestión 
administrativa, la formación humana sostenible, la gerencia social, las falacias de la 
descentralización administrativa y la gestión democrática  
En estos procesos y transformaciones educativas, surge la concepción de gestión, 
que se remonta a la década de los 70 cuando se agota el periodo de reconstrucción 
económica de la posguerra y se observa una disminución del ritmo del crecimiento 
económico en todo el mundo y la consecuente reducción del gasto público social, con 
consecuencias catastróficas para los países pobres que, a finales de la llamada "década 
perdida" de los años 80, comienzan a ejecutar los planes económicos para enfrentar la 
crisis de la deuda externa y de la inflación interna. A partir de este período se observa una 
creciente utilización de prácticas neotaylorianistas en la administración del Estado y la 
gestión de las instituciones sociales en general. 
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Según Correa de Molina (1997), la administración educativa tiene en cuenta: la 
planificación, en la que se construyen los escenarios probables y deseables y se 
seleccionan las mejores estrategias para el logro de los objetivos planteados; la 
organización, referida a la "combinación óptima de un conjunto de actividades 
estratégicas, operativas y administrativas en correlación con las potencialidades de los 
actores de la comunidad educativa"; la ejecución, fase de la realización de los planes, 
teniendo en cuenta la estructura organizativa dispuesta para tal fin; y, el control, fase 
donde se evalúa y se mide los resultados obtenidos en el proceso.  
Alvarado (1998) añade otros elementos como la coordinación, que apunta a la 
horizontalidad de la función educativa de todos los sectores y entidades educativas; la 
innovación, que permite introducir nuevos métodos y procedimientos pedagógicos o 
administrativos; la participación, como interacción de autoridades, docentes, padres de 
familia, alumnos, y la sociedad en su conjunto y la interdisciplinariedad, entendida ésta 
como el esfuerzo, el apoyo y compromiso de diversos especialistas. 
Vistos los procesos administrativos de la educación desde esta óptica, queda aún 
por desmenuzar la administración aplicable a la compleja situación de la educación, 
considerada ésta como un sistema en el cual participan actores y situaciones diversas que 
caminan a la par del desarrollo social, económico, político, cultural e ideológico, en un 
contexto local, que en sí viene a constituir la escuela. 
2.2.1.4.3. Estilos de la gestión administrativa 
Para referirnos a los estilos de gestión y relacionarlos con el contexto del núcleo 
estudiado, vemos pertinente definir primero los enfoques de gestión administrativa que han 




De ahí la pertinencia de conceptuar lo que en administración educativa vienen a ser 
el estilo de la gestión y el enfoque de la gestión, ambos relacionados, pero que merecen ser 
diferenciados. 
Para hacer una primera delimitación de estilo y enfoque, recurrimos a lo que 
sostiene Alvarado (1998). Al primero lo asocia con la forma de aplicar las técnicas y 
ejercer la autoridad, mientras que al segundo a la forma de entender, analizar o estudiar 
algún fenómeno o hecho social. 
Luego de esta distinción, caracterizamos primero los enfoques de la gestión 
educativa: Alvarado (1998) clasifica la gestión educativa en tres enfoques, burocrático, 
sistémico y gerencial. Mientras que Sander (1996) hace un recorrido a la trayectoria 
histórica de la educación a lo largo de los últimos cinco siglos y hace una distinción de 
cinco enfoques analíticos desde los procesos de "construcción, desconstrución y 
reconstrucción" permanente a lo largo de la historia de las instituciones políticas y sociales 
de América Latina. Los enfoques planteados son: enfoque jurídico; enfoque tecnocrático; 
enfoque conductista; enfoque desarrollista y enfoque sociológico. 
2.2.1.5. Dimensiones de la gestión administrativa 
Dimensión Niveles: Macro y Micro 
Dimensión Procesos: RRHH, RRMM, Bienestar 
Dimensión Estilos: Técnicas y Autoridad 
2.2.2. Sobre Satisfacción Laboral 
2.2.2.1. Definiciones 
Según Bazarra & otros (2007), la posible y necesaria felicidad del profesorado en el 
ejercicio de su profesión como educadores es el objetivo fundamental de la educación 
porque la felicidad de los profesores es el motor de la enseñanza. 
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Según Topa & otros (2004), la satisfacción laboral es una dimensión actitudinal 
definida como un amplio conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que el 
individuo tiene hacia su trabajo; estas reacciones se construyen a partir de la comparación 
entre los resultados esperados y los obtenidos efectivamente en el trabajo. 
Según  Davis (2003), la satisfacción/ insatisfacción en el trabajo es un conjunto de 
sentimientos y emociones favorables y desfavorables con los que los empleados perciben 
su trabajo; es un sentimiento de relativo placer o dolor, que difiere de los pensamientos 
objetivos y de las intenciones de comportamiento. 
Según Robbins  (1996),  la satisfacción/insatisfacción laboral es la actitud del 
individuo hacia su trabajo y a su persona. “Una persona con un alto nivel de satisfacción 
en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con 
su puesto tiene actitudes negativas hacia él. Citado por Caballero (2002). 
Según Koontz & otros (1995),  la satisfacción laboral se refiere al bienestar que se 
experimenta en el trabajo, cuando un deseo es satisfecho, relacionándolo también con la 
motivación en el trabajo. 
Fierro (1991) afirma que la principal base del malestar docente es ligada a las 
circunstancias mismas de la enseñanza, y a las presiones que recaen sobre ellos y nunca 
como ahora los docentes habían estado sometidos a demandas tan intensas y 
contradictorias por parte de la administración, de los alumnos, de los padres y de la 
sociedad en general. Citado por Herrador, Zagalaz, Martínez y Rodríguez (2006) 
Según Loitegui, (1990), la satisfacción laboral está integrada por un conjunto de 
satisfacciones específicas que determinan la satisfacción general y que depende de la 
interacción entre dos tipos de variables: los resultados que consigue el trabajador mediante 
la realización del propio trabajo y cómo se perciben y vivencian dichos resultados en 
función de las características y peculiaridades de la personalidad del propio sujeto. 
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Según Muñoz (1990),  la satisfacción laboral es  el sentimiento de agrado o 
positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en 
un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ámbito de una empresa u organización 
que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
económicas acordes con sus expectativas. 
Según Gunn & otros (1986), existe relación entre satisfacción y compromiso 
pedagógico, la estrecha vinculación entre clima del centro y satisfacción, la relación entre 
satisfacción de los docentes y rendimiento de los estudiantes. 
2.2.2.2. Teorías sobre la satisfacción laboral 
2.2.2.2.1. Teoría de las necesidades básicas de Maslow 
Este es el modelo más tomado en cuenta, a pesar de su antigüedad (1954), en ella 
su autor señala que a medida que se satisfacen las necesidades inferiores o básicas, se 
busca satisfacer el siguiente nivel, hasta llegar a la autorrealización.  
 
Figura 1.  Jerarquía de necesidades humanas. 
Las necesidades según Maslow: 
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Necesidades fisiológicas: son necesidades relacionadas con la supervivencia; la necesidad de 
la alimentación, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, 
también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la maternidad, etc. 
Necesidades de seguridad: después de satisfacer las necesidades fisiológicas se aspira 
a la creación y mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas necesidades: 
la necesidad de estabilidad, la de tener orden y protección, entre otras. También, estas 
necesidades están íntimamente ligadas al miedo; miedo a lo desconocido, a la anarquía, a 
perder el control de la propia vida entre otras. 
Necesidades sociales: con la satisfacción de las anteriores necesidades, la motivación 
se da por las necesidades sociales. Estas tienen relación con el aspecto afectivo, con la 
necesidad de compañía de otras personas, y su participación social. Son necesidades de 
manifestar y recibir afecto, de establecer amistad con otras personas, de comunicarse con ellas, 
de vivir en comunidad, de pertenecer a un grupo y sentirse aceptado dentro de él, etc. 
Necesidades de reconocimiento: también conocidas como las necesidades de la 
autoestima. Estas necesidades radican en la necesidad de toda persona de tener prestigio, 
sentirse apreciado, y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se incluye la 
autovaloración y el respeto a sí mismo. 
Necesidades de autorrealización: se convierten en el ideal para cada individuo. En 
este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar 
sus potencialidades al máximo. 
2.2.2.2.2. Teoría de Herzberg. 
La teoría de Herzberg conocida como la teoría de los dos factores: motivación e 
higiene; son factores que orientan las conductas personales. 
Los factores Motivacionales son llamados también factores intrínsecos, se 
relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona 
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ejecuta. Estos factores se encuentran bajo el control del individuo, se relacionan con 
aquello que hace y desempeña. Involucran sentimientos de crecimiento individual, 
posibilidad de desarrollo y responsabilidad, reconocimiento profesional y autorrealización, 
y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.  Según esta teoría, el efecto 
de los factores motivacionales sobre las personas es profundo y estable. Cuando son 
óptimos provocan la satisfacción en las personas; sin embargo, cuando son precarios, 
evitan la satisfacción. 
Los factores Higiénicos o Extrínsecos se encuentran en el ambiente que rodea a las 
personas y abarcan las condiciones dentro de las cuales ellas desempeñan su trabajo. Los 
principales factores higiénicos: sueldos, beneficios sociales, tipo de jefatura o supervisión 
que las personas reciben de sus superiores, condiciones físicas y ambiente de trabajo, 
políticas y directrices de la empresa, clima de relación dentro de la empresa y los 
empleados, reglamentos internos etc. son factores de contexto y se sitúan en el ambiente 
externo que circunda al individuo. 
Herzberg en su teoría de los dos factores, alarga la lista, clasificándolos en factores 
de insatisfacción y de satisfacción. Dentro de los factores de insatisfacción incluye: salario, 
seguridad en el trabajo, condiciones sociales, procedimientos de la compañía, la calidad de 
la supervisión técnica, calidad de las relaciones interpersonales entre compañeros; con 
supervisores y subordinados. Considera como factores de satisfacción: logro, 
reconocimiento, responsabilidad, progreso, el trabajo mismo y la posibilidad de 
crecimiento. Estos motivadores se relacionan directamente con la naturaleza del trabajo o 
la tarea. Cuando están presentes, contribuyen a la satisfacción. 
La investigación de Herzberg reveló que cuando los factores higiénicos son 
excelentes, estos únicamente evitan la insatisfacción de los empleados; si elevan la 
satisfacción no logran mantenerla por mucho tiempo. Cuando los factores higiénicos son 
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precarios, estos provocan la insatisfacción de los empleados, por lo que se les consideran 
factores de índole preventivo, solo evitan la insatisfacción, pero no provocan satisfacción. 
Los Factores higiénicos y motivacionales son independientes y no se encuentran 
vinculados entre sí. Los factores responsables de la satisfacción profesional de las personas 
están totalmente desligados y son distintos de los factores responsables de la insatisfacción 
profesional. Lo opuesto a la satisfacción profesional no es la insatisfacción, sino la 
ausencia de satisfacción profesional. 
 




Esta teoría permitió determinar, dentro del ámbito educativo, los factores que 
satisfacen o insatisfacen a los docentes para lograr una acción gerencial eficaz que permita 
tomar en cuenta al docente en cuanto a la toma de decisiones, participación y 
productividad en su trabajo. 
Las teorías de motivación de Maslow y Herzberg presentan puntos de 
concordancia. Los factores higiénicos de Herzberg se relacionan con las necesidades 
primarias de Maslow (Necesidades Fisiológicas y de seguridad, inclusive algunas 
necesidades sociales), mientras que los factores motivacionales se relacionan con las 
necesidades secundarias (necesidades de estima y autorrealización). 
 
La teoría de los dos factores de Herzberg presupone los siguientes aspectos: 
a. La satisfacción en el cargo depende de los factores motivacionales: el contenido o 
actividades desafiantes y estimulantes del cargo desempeñado por la persona. 
b. La insatisfacción en el cargo depende de los factores higiénicos: el ambiente de 
trabajo, salario, beneficios recibidos, compañeros, supervisión y contexto general que 
involucra el cargo ocupado. 
Herzberg (1959) en su teoría señala que la insatisfacción en el trabajo es el 
resultado de una serie completamente distinta de condiciones respecto a la satisfacción; sin 
embargo Davis (2003) en su concepto de satisfacción en el trabajo mezcla la satisfacción 
con la insatisfacción cuando afirma que la satisfacción puede entenderse como un estado 
favorable o desfavorable. Citado por Bueso (2016) 
Esto nos obliga a pensar que la satisfacción y la insatisfacción son dos caras de una 
misma moneda, determinadas por diferentes factores. De acuerdo con el enfoque 
multidimensional, los aspectos importantes de la satisfacción en el trabajo incluyen la 
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remuneración, el superior inmediato, la naturaleza de las tareas realizadas, los compañeros 
o equipos de trabajo y las condiciones inmediatas de trabajo. 
2.2.2.2.3. Teoría del Grupo de Referencia. 
La teoría se apoya en el principio de que los individuos toman los estándares de 
otros que consideran significantes, como base para hacer sus propias apreciaciones, 
comparaciones y en definitiva, elecciones. Los individuos aceptan el poder de los grupos 
de referencia y por tanto su influencia, por los beneficios que esperan conseguir (Delgado, 
2006). 
Fernández (2002), citando a Salancik y Pfeffer (1978), postula que los individuos 
forman sus actitudes a partir de la información disponible, en un determinado momento, 
proveniente de su contexto social. Los autores plantean que el contexto social: 
- Proporciona una construcción directa del significado a través de guías para creencias, 
actitudes y necesidades socialmente aceptables y razones aceptables para la acción, 
- Centra la atención del individuo sobre cierta información, haciéndola más saliente y 
relevante y 
- Proporciona expectativas relativas a la conducta individual y a las consecuencias lógicas 
de esa conducta. 
Según Korman (1978), la satisfacción laboral está positivamente relacionada con el 
grado en que las características del puesto de trabajo se ajustan a las normas y deseos de 
los grupos que el individuo considera como guía para la evaluación del mundo y para su 
definición de la realidad social.  El autor  propone una integración global, según la cual la 
teoría de las necesidades satisfechas sería más eficaz para explicar la satisfacción laboral 
de las personas con alto nivel de autoestima, ya que, para éstas, la satisfacción de las 
necesidades puede considerarse justa y equilibrada. Un esfuerzo integrador más elaborado 
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señala la necesidad de tener en cuenta la importancia de los aspectos situacionales del 
contexto social y los aspectos internos del sujeto. Citado por Fernández (2002). 
2.2.2.2.4. Teoría de Lawler y Porter 
La hipótesis de estos autores es que la satisfacción en el trabajo es una variable 
dependiente, en relación con el desempeño del trabajo, y que otros tipos de actitudes 
pueden jugar un papel trascendental en la determinación de la conducta en el puesto. Los 
autores sostienen que algunos factores determinan el esfuerzo que dedica una persona a su 
trabajo y que existen algunos factores que afectan a la relación entre el esfuerzo y 
desempeño (Fernández, 2002). 
Según Weinert (1985), el  modelo de las determinantes de la satisfacción en el 
trabajo, propuesto por Lawler (1973) remarca la relación “expectativas-recompensas”, 
desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un 
perfeccionamiento de la teoría de la motivación de Porter y Lawler (1968). Este autor parte 
de la hipótesis de que la relación entre la expectativa y la realidad de la recompensa 
produce la satisfacción o la insatisfacción laboral; es decir, que éstas dependen de la 
comparación entre la recompensa recibida efectivamente por el rendimiento en el trabajo y 
la que el individuo consideraba adecuada a cambio de éste. Por lo tanto, si la recompensa 
obtenida efectivamente excede de la que se considera adecuada o si es equiparable, el 
trabajador alcanza el estado de satisfacción. Si esta relación se desarrolla en sentido 
inverso, se produce la insatisfacción como indica. Citado por Caballero (2002). 
Para este modelo, tiene una importancia capital el fenómeno de la percepción 
individual de la situación laboral, al tiempo que asume el punto de partida de la teoría 
sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoría de la igualdad. El proceso que 
conduce a la satisfacción e insatisfacción está determinado, por lo tanto, básicamente por 
las siguientes variables: a) inversiones personales y percibidas, en el trabajo; b) inversiones 
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percibidas y resultados de las personas de referencia; c) características del trabajo 
percibidas; y d) cantidad percibida de recompensas o de compensación. 
Por otra parte, es necesario dejar claro que, dentro de esta teoría, el término 
“recompensa” no significa sólo retribución financiera, sino que incluye un abanico muy 
amplio de todos los resultados y facetas del trabajo imaginables (remuneración, ascensos, 
reconocimientos, comunicación con la dirección, etc.). 
2.2.2.3. Factores relacionados a la satisfacción laboral 
2.2.2.3.1. Equipos de trabajo 
Según Santos (1998), no cabe duda de que los equipos de trabajo son considerados 
imprescindibles para generar nuevas ideas y mejores soluciones especialmente en los 
niveles gerenciales medios y altos de la empresa. La interacción que se produce en el 
equipo permite que sus integrantes desarrollen todas sus potenciales lo que le permite a las 
empresas utilizar al máximo su fuerza de trabajo. Resulta más conveniente delegar la 
responsabilidad por’ un asunto específico en un grupo que en una persona que trabaja en 
solitario: la responsabilidad se comparte es aceptada con más facilidad y crea menos 
tensión a los subalternos, todo esto conduce a que el trabajo sea más fluido y las soluciones 
más eficaces. La participación en equipos permite a muchos   de sus integrantes conocer 
con mayor rapidez, precisión y aplicados en términos prácticos, los objetivos de la 
empresa, las prácticas y procedimientos de trabajo. Una persona que ha tenido 
experiencias positivas en el trabajo en equipo se convierte en un empleado más dispuesto a 
colaborar con sus compañeros, en un receptor más fiable de la delegación y en una persona 
más deseosa de aprender incluso, después cuando trabaja sola. El trabajo en equipo crea un 
entorno de trabajo más motivador ya que refuerza la autoestima de sus participantes en un 
ambiente de trabajo menos estresante, esto con frecuencia, permite a muchas personas 
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llegar mucho más allá de lo que en un principio, les permitirían sus habilidades y 
capacidades individuales. Citado por Bueso (2016). 
Según Martínez y Salvador (2011), actualmente podemos considerar que los 
equipos humanos se motivan con proyectos que enamoren que supongan retos y desarrollo 
profesional y personal. Estos parámetros retienen y motivan a los componentes del equipo, 
cuya actitud es capaz de gestionar los cambios con ingenio y naturalidad.  
Para Torreles, & otros (2011), trabajar en equipo requiere la movilización de 
recursos propios y externos ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a 
un individuo adaptarseyalcanzarjuntoaotrosenunasituaciónyenuncontextodeterminado un 
cometido. La no disposición de aquellos elementos por algunos individuos puede 
obstaculizar en un equipo la consecución de sus objetivos, definidos para alcanzar los 
resultados previstos, y consecuentemente, dificultar su integración en las dinámicas 
organizacionales donde se haya adoptado. El funcionamiento del sistema requiere la 
competencia de todos y cada uno de sus componentes para el desarrollo de los procesos e 
interacción dirigidos a la producción conjunta de un resultado. Citado por Bueso (2016). 
Está demostrado que el trabajo en equipo permita utilizar mejor sus talentos, 
conocimientos y experiencias del personal, lo que mejora los niveles de productividad, 
eficacia y eficiencia de la empresa, al mismo tiempo que crea un entorno en el que sus 
integrantes encuentran muchos caminos para mejorar como empleados y personas.  
2.2.2.3.2. Condiciones de trabajo 
Según lo manifestado por Abrajan, Contreras, y Montoya (2009), las condiciones 
de trabajo; se refieren a las características que involucra su realización e integran los 
siguientes aspectos: ingreso (adecuación de 
acuerdoalosgastos,formadepago),tiempo(tipodejornada,horariodetrabajo, descansos), 
prestaciones (vacaciones, aguinaldo, utilidades, transporte, servicios médicos, uniforme), 
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capacitación (para desempeñar el puesto, situaciones de riesgo, otras áreas),seguridad y 
limpieza (equipamiento requerido, limpieza y ordenamiento del área de trabajo), bienestar 
(instalaciones sanitarias, suministro de agua potable, custodio de bienes, lugar de descanso, 
comedor),incentivos (en efectivo o motivacionales) y carga de trabajo.  
Sin embargo, para Llaneza (2009), las condiciones precarias  del trabajo, la 
temporalidad en el empleo etc., lo que comporta que a pesar de la labor de vigencia que 
desde la administración laboral y las empresas principales se llevan a cabo, las acciones 
preventivas en las pequeñas y medianas empresas se reduzca al cumplimiento de las 
obligaciones más elementos y los aspectos más básicos de las normativas. Los 
prevencionistas y ergónomos saben que los compromisos alcanzados entre los agentes 
sociales (representantes) difícilmente tienen una extrapolación inmediata sobre los 
representados: empresa y trabajadores.  
Martínez (2003) manifiesta que la integración laboral es precaria cuando las 
condiciones laborales son adversas y la insatisfacción es elevada. Los factores que 
contribuyen a la degradación de las condiciones laborales son, desde el punto de vista, la 
intensificación del ritmo de trabajo, el incremento de la presión hacia la movilidad, la 
eficacia y la polivalencia que se derivan de la transformación en el sistema productivo, y, 
por último, el incremento de los riesgos de sanción derivados de la mayor exigencia de las 
normas de calidad.  
2.2.2.3.3. Beneficios 
Según Nazario (2006), para permanecer en una determinada organización, o bien 
para aceptar una propuesta sobre otra. Ya no basta con ofrecer salarios competitivos, sino 
que debe “seducirse” a los empleados actuales (o futuros) con otros elementos.  
Consideramos que uno de ellos (aunque no el único) lo constituyen los llamados beneficios 
al personal. Tomando como premisa que ninguna persona percibe a su empleo como el 
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ideal, desde el momento en que pensamos que las exigencias requeridas por cada uno para 
sentirse a gusto cambian a un ritmo irregular, subjetivo y desproporcionado con las 
posibilidades de la compañía de satisfacer las expectativas de sus colaboradores durante un 
lapso temporal prolongado y continuado en el tiempo. Los beneficios al personal en sus 
múltiples posibilidades de otorgamiento constituyen un factor importante de motivación, 
atracción y retención de los mejores talentos disponibles en el mercado laboral.  
Cualquier decisión que se tome respecto a los beneficios debe estar guiada por la 
misión, visión, cultura, valores, estrategias, objetivos y capacidad financiera de la 
organización, buscando, además, el adecuado equilibrio entre las compensaciones directas 
(el salario percibido por el trabajo de cada uno) y las compensaciones indirectas (la 
remuneración que se percibe por el mero hecho de pertenecer a la 
organización).Asimismo, en la búsqueda de satisfacción, baja rotación y correctas 
relaciones laborales, la empresa debe buscar el máximo beneficio de las prestaciones, 
interpretando las necesidades y deseos de los empleados en la materia, por tanto, deben 
conocerse las preferencias de éstos de acuerdo con sus características particulares. 
(Nazario, 2006) 
Según Gonzales (1998), la indeterminación de la relación entre esfuerzo y salario, 
la información imperfecta de la empresa sobre el esfuerzo del trabajador y la imposibilidad 
de distribuir de forma objetiva las rentas entre trabajo y capital son los tres problemas 
básicos a los que la política retributiva de cualquier empresa trata de 
darrespuesta.Consistentementelaliteraturaeconómicayderecursoshumanos identifica tres 
razones para introducir un mecanismo retributivo de cualquier empresa trata de dar 
respuesta. Existe evidencia que la utilización de una remuneración variable basada en 




2.2.2.3.4. Las Oportunidades o Desarrollo profesional  
Para Madero (2010), indudablemente, si las personas encuentran dentro de la 
empresa posibilidades de promoción en su carrera y crecimiento profesional se sentirán 
más satisfechas y permanecerán colaborando más tiempo, lo que originará que contribuyan 
indudablemente con los resultados de la organización. El desarrollo de la carrera es el 
interés que demuestra la compañía en el crecimiento de los colaboradores debido a que 
tiene una influencia directa sobre éste mediante diversas herramientas como planes y rutas 
de carrera, entre otras, para fortalecer los lazos de unión y la retención de los empleados. 
Es así que un factor importante por considerar en el diseño y desarrollo de la carrera de los 
empleados es el impacto que tiene la satisfacción, el compromiso y el desempeño de la 
persona en el puesto, De igual forma, otro factor por considerar es que la mayoría de los 
profesionales que actualmente están trabajando son jóvenes menores de 30 años, quienes 
se encuentran en la búsqueda de perspectivas de carrera dentro de las empresas más que de 
un pago más atractivo, pues su principal interés es la posibilidad de encontrar una serie de 
oportunidades de crecimiento y desarrollo.  
Según Oltra & otros (2005), se puede decir que el campo del desarrollo de la 
carrera profesional es bastante joven. Las empresas que han tenido más éxitos en los 
programas de desarrollo profesional de sus empleados han sido aquellas que los han 
integrado junto con otro programa de gestión de Recursos Humanos, como los de 
evaluación de rendimiento o de formación. En un primer momento la mayoría de las 
empresas establecieron los programas de desarrollo con el fin de poder responder mejor a 
sus necesidades empresariales (tales como preparar a los empleados para vacantes 
previstas en la dirección), y no para satisfacer las necesidades de los empleados, en los 
últimos tiempos ha empezado a verse como un medio de satisfacer tanto las necesidades de 
las empresas como de los empleados.  
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Sigue Oltra, las empresas actualmente, contemplan el desarrollo de la carrera 
profesional como una vía para prevenir el desgaste, informar a los empleados, de las 
posibilidades profesionales, mejorar la calidad de vida en el trabajo y cumplir sus objetivos 
de no discriminación laboral. Este cambio de orientación es fundamentalmente el resultado 
de la combinación de presiones competitivas, como la reducción de plantillas y los 
cambios tecnológicos, y de las peticiones de los trabajadores para crecer y perfeccionar sus 
habilidades. La empresa debe considerar el desarrollo profesional como una estrategia 
clave si pretende sobrevivir en un entorno cada vez más competitivo y global.  
Haciendo un paralelo con esta afirmación, en una casa de estudios, cuando se 
menciona los trabajadores que más producen para la empresa, primordialmente se está 
refiriendo a los docentes. 
2.2.2.4. Dimensiones de la satisfacción laboral  
Aspecto Cognoscitivo 
En este aspecto se debe considerar el nivel de competencia de los docentes, su nivel 
profesional (incluye formación) y el desarrollo laboral (estrategias y métodos, entre otros). 
Aspecto Afectivo 
En este aspecto se debe considerar el nivel de interrelaciones laborales, con todos los 
demás actores educativos, el reconocimiento a su labor docente y las motivaciones que 
recibe en su centro de labores ya sea por directivos, compañeros e inclusive alumnos. 
Aspecto Conductual 
En este aspecto se debe considerar el nivel de comportamiento que tienen el trabajador y el 






2.3. Definición de términos básicos 
Dirección. Función o actividad necesaria para mantener de forma eficiente el 
funcionamiento de la organización, de modo que los planes lleguen a realizarse, los 
procedimientos funcionen y se logren los objetivos. 
Gestión Administrativa. Facilita la toma de decisiones sobre los procesos administrativos 
e institucionales para garantizar que el servicio educativo ocurra de una forma sostenida, 
regulada y de acuerdo a normas y propósitos enunciados a nivel institucional. Poder 
decidir en este nivel, se requiere una gran comprensión del centro educativo como una 
institución social.  
Gestión Educativa. Direccionar, orientar los recursos humanos del sector educativo con el 
objeto de mejorar las prácticas educativas y favorecer más y mejores oportunidades de 
aprendizaje para todos. 
Gestión Institucional. Hacer las diligencias y acciones que permiten lograr el fin, los 
objetivos, lo planeado en una institución. 
Gestión Pedagógica. Facilita a los docentes desarrollar con satisfacción y eficiencia 
profesional el hecho pedagógico. Poder decidir acertadamente para crear condiciones 
favorables hacia el aspecto pedagógico, requiere que se tenga una gran comprensión del 
fenómeno educativo en general y en particular: qué variables o factores lo afectan positiva 
y negativamente, bajo qué condiciones se puede esperar resultados, instrumentos 
necesarios para la medición de la calidad pedagógica, etc. 
Práctica Docente. Es la gestión del aprendizaje. Se refiere a la actividad social que ejerce 
el docente al dar clase. 
Satisfacción laboral. Es una dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de 





Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Determinar cómo se relaciona la gestión administrativa con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
HE1: Determinar cómo se relaciona la dimensión niveles con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Ho: Determinar cómo no se relaciona la dimensión niveles con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
HE2: Determinar cómo se relaciona la dimensión procesos con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Ho: Determinar cómo no se relaciona la dimensión procesos con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017 
HE3: Determinar cómo se relaciona la dimensión estilos con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Ho: Determinar cómo no se relaciona la dimensión estilos con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
3.2. Variables 
Variable 1: Gestión administrativa 





3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables 
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4.1. Enfoque de la investigación 
Se empleó el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables  buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Fue una investigación de tipo descriptivo – correlacional, ya que inicialmente 
describiremos la situación de la población en relación a las variables, dándoles un atributo 
según resultados, y posteriormente buscaremos la relación o asociación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables. 
4.3. Diseño de investigación 
Fue una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos 
variable alguna sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural 
en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 




 Var 1 





O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Los efectivos de docentes en la EMCH – 2017: 
DOCENTES 
DOCT MAG LIC BACH TCO TOT 
5 20 22 4 6 57 
 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 57 y 




n = Muestra 
N = Población     57 
Z = Nivel de aceptación 95%     1.96 
E = Grado de error 5%    0.05% 
P = Probabilidad de éxito 50%    0.5% 





n =            (57) x (1.96)2 x (0.5) x (0.5)       . 
    (57-1) x (0.05)2 + (1.96)2 x (0.5) x (0.5) 
n =   54.7428 
          1.1004 
n =   50 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
4.5.1.1. Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, 
libros, monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y 
sobre todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de 
resumen, y bibliográficas. 
4.5.1.2. Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación 
es la  observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y 
sobre esta base se ha recopilado la información. 
4.5.1.3. Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los directivos para verificar las 
respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el 
ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
4.5.1.4. Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems 
dirigido a los profesores. 
4.5.2. Instrumentos. 
 Observación directa o Guía de campo.  
 Cuestionarios estructurados 
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 Cuadros estadístico 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones  entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 






Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 0,90 – 1,00 
Fuerte confiabilidad 0,76 – 0,89 
Existe confiabilidad 0,70 – 0,75 
Baja confiabilidad 0,61 – 0,69 
No es confiable 0 – 0,60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas  de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 




La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de febrero y marzo. Luego de una entrevista 
con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 3 
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2  Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.918, lo que le dio un ALTA 
CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 50 docentes tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Gestión Administrativa. 
5.2.1.1. Dimensión: Niveles. 
Tabla 4 
¿Considera Ud. que el Comando del Ejército, en el aspecto educativo, prioriza 
la formación de sus futuros oficiales, en la EMCH? 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 2 4,0 4,0 4,0 
CASI SIEMPRE 21 42,0 42,0 46,0 
SIEMPRE 27 54,0 54,0 100,0 





Figura 3. ¿Considera Ud. que el Comando del Ejército, en el aspecto educativo, prioriza la 
formación de sus futuros oficiales, en la EMCH? 
Interpretación: 
1. El 54% de los encuestados consideran que siempre el Comando del Ejército, en el 
aspecto educativo, prioriza la formación de sus futuros oficiales, en la EMCH. 
2. El 42% de los encuestados consideran que casi siempre el Comando del Ejército, en el 
aspecto educativo, prioriza la formación de sus futuros oficiales, en la EMCH. 
3. El 4% de los encuestados consideran que algunas veces el Comando del Ejército, en el 
aspecto educativo, prioriza la formación de sus futuros oficiales, en la EMCH. 
Tabla 5 
¿Considera Ud. que el Comando del Ejército asigna a la EMCH el presupuesto 
necesario para el cumplimiento de su misión formativa? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 3 6,0 6,0 6,0 
CASI SIEMPRE 31 62,0 62,0 68,0 
SIEMPRE 16 32,0 32,0 100,0 






Figura 4. ¿Considera Ud. que el Comando del Ejército asigna a la EMCH el presupuesto 
necesario para el cumplimiento de su misión formativa? 
Interpretación: 
1. El 32% de los encuestados consideran que siempre  el Comando del Ejército asigna a 
la EMCH el presupuesto necesario para el cumplimiento de su misión formativa. 
2. El 62% de los encuestados consideran que casi siempre  el Comando del Ejército 
asigna a la EMCH el presupuesto necesario para el cumplimiento de su misión 
formativa. 
3. El 6% de los encuestados consideran que algunas veces  el Comando del Ejército 
asigna a la EMCH el presupuesto necesario para el cumplimiento de su misión 
formativa. 
Tabla 6 
¿Considera  Ud. que la EMCH ejecuta los presupuestos priorizando las 
necesidades académicas? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 5 10,0 10,0 10,0 
CASI SIEMPRE 21 42,0 42,0 52,0 
SIEMPRE 24 48,0 48,0 100,0 




Figura 5. ¿Considera  Ud. que la EMCH ejecuta los presupuestos priorizando las 
necesidades académicas? 
Interpretación: 
1. El 48% de los encuestados consideran que  siempre  la EMCH ejecuta los 
presupuestos priorizando las necesidades académicas. 
2. El 42% de los encuestados consideran que casi siempre la EMCH ejecuta los 
presupuestos priorizando las necesidades académicas. 
3. El 10% de los encuestados consideran que algunas veces  la EMCH ejecuta los 
presupuestos priorizando las necesidades académicas. 
Tabla 6a 
Frecuencias $NIVELES 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Nivelesa 
ALGUNAS VECES 10 6,7% 20,0% 
CASI SIEMPRE 73 48,7% 146,0% 
SIEMPRE 67 44,7% 134,0% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Niveles” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Niveles” se tiene que un 
44,7% de los encuestados aseguran que  siempre el Comando del Ejército, en el aspecto 
educativo, prioriza la formación de sus futuros oficiales; asigna a la EMCH el presupuesto 
necesario para el cumplimiento de su misión formativa; y que la EMCH ejecuta los 
presupuestos priorizando las necesidades académicas; pero si consideramos una relación 
de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 93,3%, que es  mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
6,7% opta por algunas veces. 
5.2.1.2. Dimensión: Procesos 
Tabla 7 
¿Considera Ud. que la EMCH administra adecuadamente los recursos humanos, 
ya sea para  los procesos de contratación,  distribución u otras tareas? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 7 14,0 14,0 14,0 
CASI SIEMPRE 24 48,0 48,0 62,0 
SIEMPRE 19 38,0 38,0 100,0 





Figura 6. ¿Considera Ud. que la EMCH administra adecuadamente los recursos humanos, 
ya sea para  los procesos de contratación,  distribución u otras tareas? 
Interpretación: 
1. El 38% de los encuestados consideran que siempre la EMCH administra 
adecuadamente los recursos humanos, ya sea para  los procesos de contratación,  
distribución u otras tareas. 
2. El 48% de los encuestados consideran que  casi siempre la EMCH administra 
adecuadamente los recursos humanos, ya sea para  los procesos de contratación,  
distribución u otras tareas. 
3. El 14% de los encuestados consideran que  algunas veces la EMCH administra 
adecuadamente los recursos humanos, ya sea para  los procesos de contratación,  
distribución u otras tareas. 
Tabla 8 
¿Considera Ud. que la EMCH distribuyen los recursos materiales adecuadamente, 
según las necesidades y prioridades? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 7 14,0 14,0 14,0 
CASI SIEMPRE 31 62,0 62,0 76,0 
SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0 





Figura 7. ¿Considera Ud. que la EMCH distribuyen los recursos materiales 
adecuadamente, según las necesidades y prioridades? 
Interpretación: 
1. El 24% de los encuestados consideran que siempre se distribuyen los recursos 
materiales adecuadamente, vale decir según las necesidades y prioridades. 
2. El 62% de los encuestados consideran que casi siempre se distribuyen los recursos 
materiales adecuadamente, vale decir según las necesidades y prioridades.. 
3. El 14% de los encuestados consideran que algunas veces se distribuyen los recursos 
materiales adecuadamente, vale decir según las necesidades y prioridades. 
Tabla 9 
¿Considera Ud. que la EMCH distribuye equitativamente los  recursos tecnológicos? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 4 8,0 8,0 8,0 
CASI SIEMPRE 25 50,0 50,0 58,0 
SIEMPRE 21 42,0 42,0 100,0 





Figura 8. ¿Considera Ud. que la EMCH distribuye equitativamente los  recursos 
tecnológicos? 
Interpretación: 
1. El 42% de los encuestados consideran que siempre los recursos tecnológicos se 
distribuyen equitativamente. 
2. El 50% de los encuestados consideran que casi siempre los recursos tecnológicos se 
distribuyen equitativamente. 







Análisis de los resultados de la dimensión “Procesos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Procesos” se tiene que un 
34,7% de los encuestados aseguran que  siempre  la EMCH administra bien al personal, ya 
sea para su contratación,  distribución u otras tareas; que se distribuyen los recursos 
materiales adecuadamente, vale decir según las necesidades y prioridades, y que los 
recursos tecnológicos se distribuyen equitativamente; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 88%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 12% 
opta por algunas veces. 
 
Frecuencias $PROCESOS 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Procesosa 
ALGUNAS VECES 18 12,0% 36,0% 
CASI SIEMPRE 80 53,3% 160,0% 
SIEMPRE 52 34,7% 104,0% 









Figura 9. ¿Considera Ud. que los recursos asignados se emplean correctamente, con 
técnicas que permitan cumplir con su vida útil? 
Interpretación: 
1. El 44% de los encuestados aseguran que siempre los recursos asignados se 
emplean correctamente, con técnicas que permitan cumplir con su vida útil. 
¿Considera Ud. que los recursos asignados se emplean correctamente, con técnicas que 
permitan cumplir con su vida útil? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 4 8,0 8,0 8,0 
CASI SIEMPRE 24 48,0 48,0 56,0 
SIEMPRE 22 44,0 44,0 100,0 




2. El 48% de los encuestados aseguran que  casi siempre los recursos asignados se 
emplean correctamente, con técnicas que permitan cumplir con su vida útil. 
3. El 8% de los encuestados aseguran que algunas veces los recursos asignados se 




Figura 10. ¿Considera Ud. que el director impone autoridad para hacer cumplir con las 
normas administrativas? 
Interpretación: 
¿Considera Ud. que el director impone autoridad para hacer cumplir con las normas 
administrativas? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 2 4,0 4,0 4,0 
CASI SIEMPRE 22 44,0 44,0 48,0 
SIEMPRE 26 52,0 52,0 100,0 




1. El 52% de los encuestados consideran que siempre el director impone autoridad 
para hacer cumplir con las normas administrativas. 
2. El 44% de los encuestados consideran que casi siempre el director impone 
autoridad para hacer cumplir con las normas administrativas. 
3. El 4% de los encuestados consideran que algunas veces el director impone 









Figura 11. ¿Considera Ud. que el personal que labora en la parte administrativa tiene la 
conciencia de “apoyo máximo a la gestión pedagógica”? 
¿Considera Ud. que el personal que labora en la parte administrativa tiene la 
conciencia de “apoyo máximo a la gestión pedagógica”? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 5 10,0 10,0 10,0 
CASI SIEMPRE 23 46,0 46,0 56,0 
SIEMPRE 22 44,0 44,0 100,0 





1. El 44% de los encuestados consideran que siempre  el personal que labora en la parte 
administrativa tiene la conciencia de “apoyo máximo a la gestión pedagógica”. 
2. El 46% de los encuestados consideran que casi siempre el personal que labora en la 
parte administrativa tiene la conciencia de “apoyo máximo a la gestión pedagógica”. 
3. El 10% de los encuestados consideran que algunas veces el personal que labora en la 
parte administrativa tiene la conciencia de “apoyo máximo a la gestión pedagógica”. 
Tabla 12a 
Análisis de los resultados de la dimensión “Estilos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Estilos” se tiene que un 
46,7% de los encuestados aseguran que  siempre  los recursos asignados se emplean 
correctamente, con técnicas que permitan cumplir con su vida útil, que el gerente 
administrativo impone autoridad para hacer cumplir con las normas administrativas, y que 
el personal que labora en la parte administrativa tiene la conciencia de “apoyo máximo a la 
gestión pedagógica”; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas 
de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 
82,7%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 7,3% opta por algunas veces. 
Frecuencias $ESTILOS 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Estilosa 
ALGUNAS VECES 11 7,3% 22,0% 
CASI SIEMPRE 69 46,0% 138,0% 
SIEMPRE 70 46,7% 140,0% 




5.2.2. Variable: Satisfacción laboral 
5.2.2.1. Dimensión: Aspecto cognoscitivo 
Tabla 13 
¿Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado para el puesto que desempeña 
en la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 5 10,0 10,0 10,0 
CASI SIEMPRE 29 58,0 58,0 68,0 
SIEMPRE 16 32,0 32,0 100,0 




Figura 12. ¿Ha alcanzado un nivel académico profesional adecuado para el puesto que 
desempeña en la EMCH? 
Interpretación: 
1. El 32% de los encuestados aseguran siempre que han alcanzado un nivel académico 
profesional adecuado para el puesto que desempeñan en la EMCH. 
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2. El 48% de los encuestados aseguran casi siempre que han alcanzado un nivel 
académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan en la EMCH. 
3. El 10% de los encuestados aseguran algunas veces que han alcanzado un nivel 





Figura 13. ¿La estructura organizacional de la EMCH le permite su desarrollo personal? 
Interpretación: 
1. El 52% de los encuestados aseguran que siempre que la estructura organizacional de la 
EMCH les permite su desarrollo personal. 
¿La estructura organizacional de la EMCH le permite su desarrollo personal? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
CASI SIEMPRE 26 52,0 52,0 52,0 
SIEMPRE 24 48,0 48,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
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2. El 48% de los encuestados aseguran que casi siempre que la estructura organizacional 




Figura 14. ¿Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la 
EMCH? 
Interpretación: 
1. El 50% de los encuestados aseguran que siempre  encuentran un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la EMCH. 
2. El 50% de los encuestados aseguran que  casi siempre encuentran un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la EMCH. 
 
¿Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
CASI SIEMPRE 25 50,0 50,0 50,0 
SIEMPRE 25 50,0 50,0 100,0 





 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Aspecto Cognoscitivoa 
ALGUNAS VECES 5 3,3% 10,0% 
CASI SIEMPRE 80 53,3% 160,0% 
SIEMPRE 65 43,3% 130,0% 
Total 150 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” se 
tiene que un 43,3% de los encuestados aseguran que siempre han alcanzado un nivel 
académico profesional adecuado para el puesto que desempeñan en la EMCH, que la 
estructura organizacional de la EMCH les permite su desarrollo personal, y que encuentran 
un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la EMCH; pero si consideramos 
una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados 
que aseguran que casi siempre, llegamos al 96,7%, que es mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 3,3% opta por algunas veces. 
5.2.2.2. Dimensión: Aspecto afectivo 
Tabla 16 
¿Considera Ud. que en la EMCH se experimenta un agradable clima laboral? 
 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 2 4,0 4,0 4,0 
CASI SIEMPRE 30 60,0 60,0 64,0 
SIEMPRE 18 36,0 36,0 100,0 












Figura 15. ¿Considera Ud. que en la EMCH se experimenta un agradable clima laboral? 
Interpretación: 
1. El 36% de los encuestados aseguran que siempre en la EMCH se experimenta  un 
agradable clima laboral. 
2. El 60% de los encuestados aseguran que casi siempre en la EMCH se experimenta  un 
agradable clima laboral. 
3. El 4% de los encuestados aseguran que algunas veces en la EMCH se experimenta  un 
agradable clima laboral. 
 
Tabla 17 
¿Considera Ud. que su trabajo es  reconocido por docentes y cadetes de la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 8 16,0 16,0 16,0 
CASI SIEMPRE 26 52,0 52,0 68,0 
SIEMPRE 16 32,0 32,0 100,0 





Figura 16. ¿Considera Ud. que su trabajo es  reconocido por docentes y cadetes de la 
EMCH? 
Interpretación: 
1. El 32% de los encuestados consideran que siempre  su trabajo es reconocido por 
docentes y cadetes de la EMCH. 
2. El 52% de los encuestados aseguran que casi siempre su trabajo es reconocido por 
docentes y cadetes de la EMCH. 
3. El 16% de los encuestados aseguran que algunas veces su trabajo es reconocido por 
docentes y cadetes de la EMCH. 
  
Tabla 18 
¿Siente que en la EMCH se suscitan actividades positivas que lo motivan a su 
superación? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 7 14,0 14,0 14,0 
CASI SIEMPRE 27 54,0 54,0 68,0 
SIEMPRE 16 32,0 32,0 100,0 





Figura 17. ¿Siente que en la EMCH se suscitan actividades positivas que lo motivan a su 
superación? 
Interpretación: 
1. El 45,45% de los encuestados aseguran que siempre  que en la EMCH se suscitan 
actividades positivas que los motivan a superarse. 
2. El 45,45% de los encuestados aseguran que casi siempre que en la EMCH se suscitan 
actividades positivas que los motivan a superarse. 
3. El 9,09% de los encuestados aseguran que algunas veces que en la EMCH se suscitan 
actividades positivas que los motivan a superarse. 
Tabla 18a 
Frecuencias $ASPECTO_AFECTIVO 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Aspecto Afectivoa 
ALGUNAS VECES 17 11,3% 34,0% 
CASI SIEMPRE 83 55,3% 166,0% 
SIEMPRE 50 33,3% 100,0% 




Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” se tiene 
que un 33,3% de los encuestados aseguran que siempre en la EMCH se experimenta  un 
agradable clima laboral, que su trabajo es reconocido por docentes y cadetes de la EMCH, 
que en la EMCH se suscitan actividades positivas que los motivan a superarse; pero si 
consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los 
encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 88,7%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 11,3% opta por algunas veces. 
5.2.2.3. Dimensión: Aspecto conductual 
Tabla 19 
¿Considera que su comportamiento está acorde con las normas, disposiciones y 
ética laboral dispuestas por la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 2 4,0 4,0 4,0 
CASI SIEMPRE 19 38,0 38,0 42,0 
SIEMPRE 29 58,0 58,0 100,0 





Figura 18. ¿Considera que su comportamiento está acorde con las normas, disposiciones 
y ética laboral dispuestas por la EMCH? 
Interpretación: 
1. El 58% de los encuestados aseguran que siempre  que su comportamiento n las normas 
y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas por la EMCH. 
2. El 38% de los encuestados aseguran que casi siempre que su comportamiento está 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas por la EMCH. 
3. El 4% de los encuestados aseguran que algunas veces que su comportamiento está 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas por la EMCH. 
 
Tabla 20 
¿Se siente comprometido con los objetivos institucionales trazados por la EMCH? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
ALGUNAS VECES 2 4,0 4,0 4,0 
CASI SIEMPRE 26 52,0 52,0 56,0 
SIEMPRE 22 44,0 44,0 100,0 





Figura 19. ¿Se siente comprometido con los objetivos institucionales trazados por la 
EMCH? 
Interpretación: 
1. El 44% de los encuestados aseguran que siempre que se sienten comprometidos con 
los objetivos trazados por la EMCH. 
2. El 52% de los encuestados aseguran que casi siempre que se sienten comprometidos 
con los objetivos trazados por la EMCH. 
3. El 4% de los encuestados aseguran que algunas veces que se sienten comprometidos 
con los objetivos trazados por la EMCH. 
Tabla 20a 
Frecuencias $ASPECTO_CONDUCTUAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Aspecto conductuala 
ALGUNAS VECES 4 4,0% 8,0% 
CASI SIEMPRE 45 45,0% 90,0% 
SIEMPRE 51 51,0% 102,0% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” se 
tiene que un 51% de los encuestados aseguran que siempre que su comportamiento está 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral dispuestas por la EMCH, y que se 
sienten comprometidos con los objetivos trazados por la EMCH; pero si consideramos una 
relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que 
aseguran que casi siempre, llegamos al 99%, que es mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 4% opta por algunas veces. 
Análisis de los resultados  de las variables 
Variable: Gestión Administrativa 
Tabla 21 
Frecuencias $GESTIÓN_ADMINISTRATIVA 




ALGUNAS VECES 39 8,7% 78,0% 
CASI SIEMPRE 222 49,3% 444,0% 
SIEMPRE 189 42,0% 378,0% 
Total 450 100,0% 900,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la variable “Gestión Administrativa” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Gestión Administrativa” se 
tiene que el 91,3% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que la 
gestión administrativa está en un nivel positivo y tiene mayoría significativa, pudiendo 
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incrementarse con los que opinan algunas veces, con lo que llegaría al 100% En  las tres 
dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión  “Niveles” que 
alcanza el 93,3%, seguido de la dimensión “Estilos” que llega al 92,7%; en la dimensión 
“Procesos” se alcanza el 88%.  
Variable: Satisfacción laboral 
Tabla 22 
Frecuencias $SATISFACCIÓN_LABORAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Satisfacción Laborala 
ALGUNAS VECES 26 6,5% 52,0% 
CASI SIEMPRE 208 52,0% 416,0% 
SIEMPRE 166 41,5% 332,0% 
Total 400 100,0% 800,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la variable “Satisfacción Laboral”  
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Satisfacción Laboral” se 
tiene que el 93,5% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
satisfacción laboral está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%), 
pudiendo incrementarse con los que consideran algunas veces, con lo que podría llegar al 
100%. En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión  “aspecto cognoscitivo” que alcanza el 96,7%, seguido de la dimensión 





5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
La dimensión niveles se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en 
la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Hipótesis nula 01 
La dimensión niveles NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Tabla 23 
Tabla de contingencia $NIVELES*$SATISFACCIÓN_LABORAL 







ALGUNAS VECES Recuento 5 43 32 10 
CASI SIEMPRE Recuento 42 305 237 73 
SIEMPRE Recuento 31 276 229 67 
Total Recuento 26 208 166 50 









Como la probabilidad de ocurrencia de 0.023 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis  nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “La 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 41,273a 24 ,023 
Razón de verosimilitudes 42,964 24 ,022 
Asociación lineal por lineal 1,391 1 ,038 
N de casos válidos 50   
a. 35 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima esperada es ,04. 
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dimensión niveles se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La dimensión procesos se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente 
en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Hipótesis nula 02 
La dimensión procesos NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Tabla 24 
Tabla de contingencia $PROCESOS*$SATISFACCIÓN_LABORAL 







ALGUNAS VECES Recuento 7 74 63 18 
CASI SIEMPRE Recuento 46 331 263 80 
SIEMPRE Recuento 25 219 172 52 
Total Recuento 26 208 166 50 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Tabla 24a 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 49,660a 30 ,037 
Razón de verosimilitudes 46,833 30 ,030 
Asociación lineal por lineal ,157 1 ,092 
N de casos válidos 50   
a. 42 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia mínima esperada 
es ,02. 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.037 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “La 
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dimensión procesos se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en 
la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La dimensión estilos se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en 
la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Hipótesis nula 03 
La dimensión estilos NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Tabla 25 
Tabla de contingencia $ESTILOS*$SATISFACCIÓN_LABORAL 







ALGUNAS VECES Recuento 12 46 30 11 
CASI SIEMPRE Recuento 37 277 238 69 
SIEMPRE Recuento 29 301 230 70 
Total Recuento 26 208 166 50 












Como la probabilidad de ocurrencia de 0,031 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de investigación 03 “La dimensión 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 46,854a 30 ,031 
Razón de verosimilitudes 46,524 30 ,038 
Asociación lineal por lineal 2,355 1 ,125 
N de casos válidos 50   




estilos se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en la Escuela 
Militar de Chorrillos  - 2017”. 
Hipótesis principal de investigación 
La gestión administrativa se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Hipótesis principal nula 
La gestión administrativa NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
Tabla 26 
Tabla de contingencia $GESTIÓN_ADMINISTRATIVA*$SATISFACCIÓN_LABORAL 








ALGUNAS VECES Recuento 24 163 125 39 
CASI SIEMPRE Recuento 125 913 738 222 
SIEMPRE Recuento 85 796 631 189 
Total Recuento 26 208 166 50 






Como  la probabilidad de ocurrencia de 0.033 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 70,824a 48 ,033 
Razón de verosimilitudes 63,263 48 ,037 
Asociación lineal por lineal 2,337 1 ,126 
N de casos válidos 50   




“La gestión administrativa se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”. 
5.3.  Discusión de los resultados 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 67,53% que la hipótesis general (“La gestión administrativa se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 
2017”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a estos 
resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías, como las de 
Fayol, Knezevich, Maslow, Herzberg, Bustos (1991), Sander (1996), Bardisa (1997), 
Alvarado (1998) y  Calero, M. (2006), lo hacemos más consistente; todas estas acciones no 
han hecho más que justificar que la satisfacción laboral docente se debe, en parte, a la 
gestión administrativa; además tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las 
Piña, H. y Fernández, M. (2008), Millán, C.,  Córdova, S.  y Ávila, L. (2009), Pérez, J. 
(2010), y  Carreras, P. (2013), que concluye que la gestión administrativa se relacionan 
significativamente con la satisfacción laboral docente y/o gestión pedagógica.. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
dimensión niveles se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “niveles” se establece un grado de relación  directa, lo hacemos 
más consistente si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas 
teorías, como las de Pinilla (1995), Arenas (1995), Pérez (1997); quienes aseguran que las 
políticas educativas y modelos educativos son temas que el Estado y las instituciones 
tienen que tener muy en cuenta para una educación de calidad.  
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Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
dimensión procesos se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en 
la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “procesos” se establece un grado de relación  directa; lo hacemos 
más consistente si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas 
teorías, como las de Correa de Molina, Sander y Bustos; quienes aseguran que los 
procesos bien llevados, aseguran una educación de calidad.  
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La dimensión estilos se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “estilos” se establece un grado de relación  
directa, lo hacemos más consistente si a estos resultados le acoplamos o lo encuadramos 
dentro de las diversas teorías, como las de Tedesco (1992), Sander (1996) y Calero, M. 
(2006); quienes aseguran que para que los cambios educativos se reflejen en el ámbito 





1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La dimensión 
niveles se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”, se ha podido establecer su validez , 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos (particularmente relacionada a la importancia de las políticas educativas y 
los modelos educativos en el nivel macro), que existe satisfacción laboral docente 
producido por la gestión administrativa. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La dimensión 
procesos se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada 
por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos 
(particularmente relacionada a dosificación de los recursos), que existe satisfacción 
laboral docente producido por la gestión administrativa. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La dimensión estilos 
se relaciona significativamente con la satisfacción laboral docente en la Escuela 
Militar de Chorrillos  - 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos 
(particularmente relacionada a las técnicas para el uso adecuado de los recursos), que 
existe satisfacción laboral docente producido por la gestión administrativa. De esta 





4. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que  La 
gestión administrativa se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 





Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de la 
misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Motivar permanentemente a los empleados que laboran en la parte administrativa, a fin 
de mantener la conciencia de “apoyo prioritario a la gestión pedagógica” 
2. Tomar todas las previsiones que el caso amerita, a fin de realizar, siempre, procesos 
tranparentes, con la mejor utilización de los recursos puestos a disposición de la 
institución educativa. 
3. Mantener un staff de conocedores del tema presupuestal, a fin de analizar y gestionar 
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Matriz de consistencia 
Definición del problema Objetivos Hipótesis Variables e dimensiones Metodología 
 
Problema principal 
¿Cómo se relaciona la gestión administrativa 
con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017? 
Problemas específicos 
a. ¿Cómo se relaciona la dimensión 
niveles con la satisfacción laboral docente 
en la Escuela Militar de Chorrillos  - 
2017? 
b. ¿Cómo se relaciona la dimensión 
procesos con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de 
Chorrillos  - 2017? 
c. ¿Cómo se relaciona la dimensión estilos 
con la satisfacción laboral docente en la 
Escuela Militar de Chorrillos  - 2017? 
 
Objetivo general 
Determinar cómo se relaciona la gestión 
administrativa con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 
2017. 
Objetivos específicos 
a. Determinar cómo se relaciona la dimensión 
niveles con la satisfacción laboral docente 
en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
b. Determinar cómo se relaciona la dimensión 
procesos con la satisfacción laboral docente 
en la Escuela Militar de Chorrillos  - 2017. 
c. Determinar cómo se relaciona la dimensión 
estilos con la satisfacción laboral docente 




La gestión administrativa se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral 
docente en la Escuela Militar de Chorrillos  - 
2017. 
Hipótesis específicas 
a. La dimensión niveles se relaciona 
significativamente con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de 
Chorrillos  - 2017. 
b. La dimensión procesos se relaciona 
significativamente con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de 
Chorrillos  - 2017. 
c. La dimensión estilos se relaciona 
significativamente con la satisfacción 
laboral docente en la Escuela Militar de 






Variable 2:                             
Satisfacción Laboral 
Dimensiones 




Para variable 2: 
 Aspecto Cognoscitivo 
 Aspecto Afectivo 
 Aspecto Conductual 
 
Tipo y Diseño de la Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva correlacional, 
analizaremos la relación entre 
gestión administrativa y satisfacción 
laboral. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 57 
docentes y la muestra es de 50. 
Técnicas de recolección de datos 




 Observación directa 
 Cuadros estadísticos 




Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre la gestión 
administrativa y la satisfacción laboral;  por favor, contesten las preguntas sin 
apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra 
investigación. 
Instrucciones 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡Muchas gracias por su colaboración! 


















5 4 3 2 1 
1 
¿Considera Ud. que el Comando del Ejército, en el aspecto 
educativo, prioriza la formación de sus futuros oficiales, en la 
EMCH? 
     
2 
¿Considera Ud. que el Comando del Ejército asigna a la 
EMCH el presupuesto necesario para el cumplimiento de su 
misión formativa? 
     
3 
¿Considera  Ud. que la EMCH ejecuta los presupuestos 
priorizando las necesidades académicas? 




     
4 
¿Considera Ud. que la EMCH administra adecuadamente los 
recursos humanos, ya sea para  los procesos de contratación,  
distribución u otras tareas? 
     
5 
¿Considera Ud. que la EMCH distribuyen los recursos 
materiales adecuadamente, según las necesidades y 
prioridades? 
     
6 
¿Considera Ud. que la EMCH distribuye equitativamente los  
recursos tecnológicos? 




     
7 
¿Considera Ud. que los recursos asignados se emplean 
correctamente, con técnicas que permitan cumplir con su vida 
útil? 
     
8 
¿Considera Ud. que el director impone autoridad para hacer 
cumplir con las normas administrativas? 
     
9 
¿Considera Ud. que el personal que labora en la parte 
administrativa tiene la conciencia de “apoyo máximo a la 
gestión pedagógica”? 






















Dimensión: aspecto cognoscitivo 
5 4 3 2 1 
10 
¿Ha alcanzado un nivel académico profesional 
adecuado para el puesto que desempeña en la EMCH?  
     
11 
¿La estructura organizacional de la EMCH le permite 
su desarrollo personal? 
     
12 
¿Encuentra un buen nivel de competitividad entre sus 
compañeros de la EMCH? 
     
 
 
Dimensión: aspecto  afectivo 
     
13 
¿Considera Ud. que en la EMCH se experimenta un 
agradable clima laboral? 
     
14 
¿Considera Ud. que su trabajo es  reconocido por 
docentes y cadetes de la EMCH? 
     
15 
¿Siente que en la EMCH se suscitan actividades 
positivas que lo motivan a su superación? 
     
 
 
Dimensión: aspecto conductual 
     
16 
¿Considera que su comportamiento está acorde con las 
normas, disposiciones y ética laboral dispuestas por la 
EMCH? 
     
17 
¿Se siente comprometido con los objetivos 
institucionales trazados por la EMCH? 






Apéndice C  
Validación de instrumento 
DISEÑO DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA Y SATISFACCIÓN LABORAL EN LA EMCH - 2017” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 










1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
     
2. OBJETIVIDAD Está expresado en conductas 
observables. 
     
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
     
4. ORGANIZACIÓN Existe una organización lógica 
entre variables e indicadores 
     
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos en 
calidad y cantidad. 
     
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos 
de gestión administrativa y 
satisfacción laboral. 
     
7. CONSISTENCIA Consistencia entre la 
formulación de problema, 
objetivos e hipótesis. 
     
8. COHERENCIA De indicadores y dimensiones.      
9. METODOLOGÍA La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 
     
 
II. OPINIÓN DE APLICABILIDAD: ……………………………………………………. 
III. PROMEDIO DE VALORACIÓN: …………………………………………………….. 
 LUGAR Y FECHA: ………………………………. 
 DNI Nª ………………………………..… Teléfono………………… 
 
       
………………………………. 





Confiabilidad del instrumento 
 
Coeficiente de confiabilidad - alfa de cronbach 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 TOTAL 
1 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 54 
2 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 78 
3 3 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 5 63 
4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 78 
5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 64 
6 4 4 4 4 5 3 4 4 5 3 5 3 4 3 4 4 5 68 
7 4 5 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 67 
8 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 79 
9 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 57 
10 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 68 
VARP 0.8 0.69 0.7 0.3 0.16 0.69 0.36 0.4 0.16 0.76 0.29 0.76 0.49 0.56 0.56 0.76 0.8 67.8 








α = [17]   [1 – ( 9.22 )]  =   1.0625 x 0.864  = 




ALTA CONFIABILIDAD De 0.900 a 1.00 
FUERTE CONFIABILIDAD De 0.751 a 0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699 
No existe confiabilidad De 0.000 a 0.600 
α = 




Resultado de las encuestas 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 
1 5 4 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 
2 5 5 4 5 4 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 
3 4 5 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 5 4 
4 4 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 
6 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 4 
7 4 3 4 3 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 
8 5 4 5 3 4 5 5 5 3 3 5 4 4 4 4 5 4 
9 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 4 
10 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
11 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 
12 5 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
13 5 4 5 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 4 3 
14 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 
15 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 
16 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
17 5 4 3 4 3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 
18 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 3 5 5 5 
19 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 5 
20 4 5 4 5 3 4 5 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 
21 3 4 4 4 4 4 3 5 4 3 5 4 5 5 4 4 4 
22 5 4 5 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 4 3 5 5 
23 4 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 3 
24 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 
25 5 5 4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 5 
26 4 5 3 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
27 5 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5 5 5 
28 5 4 4 5 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 
29 4 4 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 
30 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
31 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 
32 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 
33 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 3 5 4 4 4 
34 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 
35 4 5 4 3 4 5 3 5 4 5 5 4 4 4 3 3 4 
36 5 5 5 4 5 3 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 
37 4 5 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 
38 5 4 4 4 5 3 4 5 4 5 4 4 5 3 5 4 4 
39 5 5 5 3 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 
40 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 
41 5 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 
42 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 
43 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 
44 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 
46 5 4 3 4 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 
47 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 3 3 4 5 4 
48 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 
49 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 
50 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 
 
